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ABSTRACT
In the era of competition, a good strategtt is the most importantfactor
for survival and growth. In order to successfulllt implement strategl, human-capital, 
infurmation capital, and organization capital within organization must
bd ready to support strategy. As part of organization capital, organization
culture plays an important role in the success of strategt implementation. There
are three ideologies within organization : (l) subiective idgologies : what other
people think; (2) perceived ideologies: what people thtnk other people think;'dai (3) objective ideologies : part of what people think that is lmown, shared,
and discussed with others. Culture gap exists when there is no congruence
between the organizationb culture and the sub-cultures of individual group
members.
This study examined the construct of culture gap using confirmatory
factor analysis. The construct of culture gap was confirmed using I0 (ten)
"measured iariables : (l) individual initiative, (2) risk tolerance, (3) direction,
(4) integration, (5) management support, (6) control, (7) ident.ity' (8) 
-rew^ayd
iistem,-(9) conflict tolerance, (10) communication pottern. The result of the
itudv sniied that 9 (nine) measured variables were confirmed significantly as
dimbnsions of the co:nstruct of culture gap, except risk tolerance. One hundred
and twent,v seven managers parlicipated in this study.
Keywords : strategt implementation, goal congruence, organization culture,
calture gaP
Pendahu luan
Business landscape telah berubah semakin cepat dan dinamis selama
dua dekade ini. Persaingan telah meningkat tajam di semua sektor, baikyang
berorientasi laba maupun irlaba di seluruh bagian dunia. Sebelumnya, persaingan
hampir tidak ada pada banyak negara dan sektor-sektor tersebut. Saat ini, hampir
tidak ada suatu negara ataupun sektor industriyang tidak.peduli te-rhadap
persaingan. Peruba-han i tensitas persaingan bahkan terjadi secara dinamis
iehinggi batasan arena persaingan menjadi semakin kabur, dan pesaing sgntSkitl
sulit riituk diidentifikasi dan diantisipasi (Day, | 997:2). Gelombang lobalisasi
bisnis semakin meningkatkan dinahika dan intensitas persaingan sehingga
meningkatkan peran stiategi dalam 
_menunj ang kemampuan organisasi Ut$
tetap 
-bertahan (surviv i )  menghadapi persaingan (Riyanto,  l999).
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Di tengah+engah persaingan yang semakin tajam, organisasi dihadapkan
pada kenyataan bahwa strategi bisnis merupakan faktor yang sangat penting
dalam memenangkan persaingan. Kesadaran akan pentingnya strategi bukan
hanya pada saat penyusunan strategi, melainkan justru pada tahapan implementasi
strategl itu sendiri. Sayang sekali, masih banyak strategi yang disusun s_ecara
baik tErnyata gagal pada saat diimplementasikan. Dari sekian banyak {aktor
yang menyebabkan kegagalan implementasi trategi, budaya merupakan faktor
yanE sangat penting. Ketidaksiapan budaya dalam organisasi untuk mendukung
imp-lementasi trategi bisnis telah mengakibatkan banyak strategi yang baik
gagal diimplementasikan.
T in jauan  KepusJakaan
Ka j ian  Teor i t i k  ten tang  S t ra teg i  dan  Fqd ty " .Organ_ isas i- 
Persaingan merupakan salah satu faktor penrbahan lingkungan bisnis
yang sangatpenting bagi organisasi. Porter (1998) menyatakan bahwa persaingan
inerupakan inti strkses atau gagalnya organisasi. Persaingan yang semakin tajam
menCiptakan ancaman sekaligus peluang bagi organisas.i. Oleh karena itu,
organisasi perlu menganalisis persaingan dengan baik sehingga dapat
menggabunfkan dengan kompetensi organisasi untuk menciptakan keunggulan
bersaing yang berkesinambungan (sustainable competitive advantage) melalui
strategi yang tepat.
- 
Esensi penyusunan strategi adalah untuk menghadapi ersaingan (Porter,
1979). Semakin tinggi intensitas persaingan yang dihadapi organisasi, maka
semakin penting arti strategi yang tepat untuk menghadapi ersaingan..Agar
berhasil hengimplementasikan strategi dengan baik, manajer perlu sistem
pengendalian manajemen (management control svstems) yan-g oleh Anthony
dan-Govindarajan ( t eeSl dinyatakan sebagai suatu pfoses. dimana manajer
organisasi mempengaruhi anggota-anggota organ_isasi lainnya 
_untuk
mengimplementasikan strategi organisasi yang telah ditentukan. Dalam
men[had-api lingkungan bisnis yang berubah cepat,-peran_sistempengendalian
maniiemen menJadi semakin penting dalam menentukan keberhasilan.organisasi.
Sistem pengendalian manajemen yang digunakan organisasi. memiliki dimensi
yang ldas.-sistem pengendalian manajemen dirancang tidak \ayV.a untuk
i<epdntingan pengendalian formal (input, outpl!, {an- proses),. melainkan juga
beituiuan untuk meningkatkan pengendalian diri, budaya, sosial, dan.stratejik'
" Perubahan ling[ungan bisnis pada dekade l980an telah menimbulkan
berbagai kritik yang dit{ukan pada sistem pengendalian manajemen karena
dipand'ang tidakhairpu ligi meridukung keberhasilan organiqasi untukbersain_g
da'lam lingkungan biinis yang berubah (Kaplan, 1983, 1984a, 1984b, 1985;
Johnson ind Kaplan, t9871.-Ross (1990) bahkan menyatakan jika sistem
pengendalian manaiemen dan akuntansi manajemen i gin tetap relevan di masa
ineridatang, maka diperlukan suatu revolusi berupa suatu perubahan drastis
terhadap ktnsep si st6m pen gendal ian manaj emen.dan akuntans i manaj emen.
Simons (2000:3b2) berpendapat bahwa perubahan lingkungan bisnis yang cepat
i"iutt tingarahkan orientasi sistem p-engendalian manajemen pada strategi(strategic control sYs tems).
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(2)
(3)
atau lini produk. Gaya manajemen mengarah pada sentralisasi yang kuat.
Harrison dan Handy mengibaratkan organisasi dengan club culture sebagai
sarang laba-laba, dimana jaring menunjukkan kekuasaan dan penganrh.
Posisi jaring yang semakin jauh dari pusat menunjukkan semakin kecil
kekuasaan dan penganrhnya. Dewa Zeus dianggap sesuai sebagai simbol
organisasi dengan budaya organisasi yang menekankan tadisi patriarchial,
t idak rasional dan berlandaskan kekuasaan, dan kharisma.
Budaya Peran (Role Culture/ Apollo)
Organisasi dengan role culture lebih menempatkan peran (role) danbukan
orang sebagai pusat budaya organisasi. Oleh karena itu, dewa Apollo
dianggap sesuai sebagai simbol karena merupakan dewa pengatur. Budaya
oryanisasi ni berasumsi bahwa manusia bersifat rasional dan segala sesuahr
dapat dianalisis secara logis. Perarr atau sekumpulan tugas bersifat tetap
dalam organisasi sehingga para individu dalam organisasi adalah bagian
dari "mesin" dan melakukan tugas yang secara bebas dapat berganti.
Budaya lqgas (Task Culntre/ Athena)
Organisasi dengan task culture mengllmpulkan sumberdeya dari berbagai
pihali untuk memecahkan masalah. Manajemen senantiasa berorientasi
paCa keberhasilan memecahkan masalah. Buclaya ini hanya rnengakui
expertise sebagai dasar kekuasaan dan pengaruh.
Btrda1,3 Bpsistensi (Existential Culture/ Dionysus)
Org:urisasi dengan exis tent ial ailtu re menganggap keberadaan individu
d+lam organisasi dimaksudkan untuk membanfu organisasi mencapai
tujuan organisasi dan keberadaan organisasi dinraksudkan untuk
membannr anggota organisrsi. dalam nrencupai tu.iuan anggota organisasi.
Budaya organisasi ini sangat disukai para prof'esional karetra mereka
Jap:lt-mempertahankan i dentitas dan kebeba*"att rnerelia. P ada da sarnyil,
luday,r ini mengakui .tidak adanya ttesan nreskipun mc)rel(n dap4t
rli:rei'int'r ;u,)anya koordi llasi.
,\{-turut Smircich (1983), Gordon dan Cummins (1979), dan Betts clan
Ilnlltrill (.1985), seperti dikutip oleh Robbins (1990)' terdapat l0 (sepuluh)
karalrieristik un.ci yang menrbedakan setu budaya organisasi dengan budaya
orsanisasi lainnva, yainr:
(li Ini.siatif individu (individual iniiiative), yaitu sarnpai seberapa j uh
tingkat tanggungjawab, kebqbasctt, dan independensi yang dimiliki
(4)
(2)
(3)
(4)
(s)
a
(6)
organisasi;
roiii"".i ii*it n (risk toleryance), y'aitu sampai scberapa j uh anggota
organisasi didorong tmtuk agresif,'inov:atif dan mau mengambil risiko;
Arahan (direction), yainr sanrpai seberapa j uh .organisasi dapat
drc : inb-er ikan  tu juan 'ddn ekspek tas i  k iner ja  yang ,  ie las ;
In1e'grasi (integration), yqittr sampai seberapa j uh unit-unit dalam
organ isas i 'd idorong un tuk  beroperas i  secara  te rkoord inas i ;
D'Jkungan manajemen (management support), yaitu sampai-sejauh
ma:ra manajer memberikan sarana komunikasi, bantuan, dan dukungan
pada bawahan;
Pengeridalian (controQ, yaitu sejrrmlah aturan dan supervisi langsung
yang d igunakan un tuk  mcngenda l ikan  per i laku  karyarvan;
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merupakan ilai inti bersama bagi sebagian besar anggota organisasi, sementara
subbudaya rnencerminkan situasi yang dialami oleh anggota-anggotaorganisasi
dalam skala lebih kecil. Peran budaya yang dominan sangat penting dalam
organisasi sebagai sarana konsistensi persepsi perilaku anggota organisasi
tersebut.
Perbedaan antara budaya kelompok maupun budaya individu dengan
budaya organisasi yang dorninan mencipta.k?q kesenjangan budaya (culture
sap) yang dapat mempenganrhi perilaktr individu. Konsep kesenjangan budaya
i*ni mbrupakan konsep yang lebih spesifik dibanding konsep bgdqya grganisasi
itu sendiri sehingga lebih menarik untuk diteliti lebih lanjut. Kehadiran suatu
sistem pengendalian manajemen secara tbrmal pada suatu lingkungan kerja
dengan tingkat kesenjangan budaya yang tinggi 4i9ugl semakin meningkatkan
perilaku disfungsional manajer. Hal tersebut dilandasi argumentasi bahwa
iemakin lebar kesenjangan budaya yang dipersepsikan manajer akan semakin
meningkatkan ketidakserasian dalam lingkulel{r kerja tersebut, atau dengan
kata laln semakin jauhdari goal congruence. Meskipun konsep bgdayq organisasi
tampak menarik secara inielektual, Penelitian e_rypirik yang bert{uan untuk
mendefinisikan sifat, faktor yang mempengaruhio pengukuran, dan dampak
budaya organisasi  masih sangat terbatas (Bourantas et  a l . ,  1990).
Kajian Teoritik dan Empirik tentang Kesenjangan Budaya (Culture Gap)
Kaiian Teoritik Kesenjangan Budaya
Seperti dikutip Bourantas et al. (1988) dari Branson, terdapat 3 (tiga)
ideofogi dllam organisasi : (l) subjective ideologies : what othgr people think;
(2) perceived ideologies: what people think other people think, dan (3) obiective
ideblogies : part of what people think that is known, shared, and discussed with
others-. Dengan demikian, sangat besar kemungkinan terjadinya perbedaan
antara budayl kelompok maupun budaya individu dengan budaya organisasi
yang dominan. Perbedaan i i menciptakan kesenjangan budaya (culure gap).
Oleh karena itu, kesenjangan budaya (culture gap) didefinisikan oleh Bourantas
et al. (1988) sebagai the degree of congruence between the organization's culture
and t'he sub-cukures oflndividual group members. Penekanan pada isu
multibudaya dan konflik budaya dalam organisasijuga dikemukakan oleh
Gregory (l983).- - - 
" 
- - 
kltungf a budaya organ isasi yang dikemukakan,Eourant as et al. ( | 98S)
mengadopsi kerangka konseptual yang dikembangkan oleh Hanison dan-Handy
yandmenyatakan b-ahwa manajer memiliki salah satu karakteristik dari a (gmpqt)
ie#a datit mitos Yunani kino. Dalam membahas budaya organisasi perlu
disadaribahwa manajer dan organisasi tidak memiliki hanya satu jenis budaya
melainkan memiliki iampuranbudaya, tetapi dalam campuran budayl tersebut
terdapat satu jenis budaya dominan yang menjadi karakteristik individu,
kelompok,. ata-u organisasi ehingga mampu mengarahkan perilaku individu
atau organisasi tersebut.
l)alam kerangka konseptual tentang budaya organis.asi. Yang
dikembangkan Harrison dan Handy dinyatakan bahwa budaya organisasi dapat
dibagi menjadi 4 (empat), Yaitu:
(l) Budaya Klub (Club Culture/ Zeus)\ / 
Organisasi yang mengikuti budaya ini umumnya dibagi dalam fungsi
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(7) Identitas (idmtity),yaitu sejauh mana anggota organisasi mengidentifikasi
sebagai anggota organisasi ecara keseluruhan dan bukan sebagai anggota
kelompok atau expertis e;
(8) Sistem imbalan (reward system),yaitu sejauh mana imbalan didasarkan
pada kinerja karyawan, bukan pada senioritas, favorit isme, dll;(9) Toleransi konflik (conflict tolerance), yaitu sejauh mana karyawan
didorong untuk menyelesaikan konflik dan memberikan kritik secara
terbuka;
(10) Pola komunikasi (communication patterns), yaitu sampai sejauh mana
komunikasi dalam organisasi dibatasipada hierarkhi formal dari otoritas.
Berdasarkan uraian sebelumnya dapatlah disimpulkan bahwa konsep
kesenjangan budaya sangat dimungkinkan terjadi dalam organisasi, yaitu bila
nilai-nilai budaya individu tidak sesuai dengan ilai-nilai budaya organisasi
yang dominan. Kesenjangan budaya yang tinggi merupakan indikator tidak
terjadinya goal conguence dalam organisasi. Terjadinya kesenjangan budaya
yang semakin lebar dalam organisasi cenderung memicu meningkatnya perilaku
disfungsional para anggota organisasi akibat kehadiran suatu sistem pengendalian
manaJemen.
Kajian Empirik terhadap Kesenjangan Budaya
Meskipun cukup banyak penelitian tentang budaya organisasi, tetapi
tidak banyak kajian empirik tentang kesenjangan budaya organisasi. Sebuah
penelitian empirik yang komprehensif dilakukan oleh Bourantas et a/. (1990).
Penelitian empirik ini dilakukan pada 2.250 manajer dan supervisor di Yunani
menunjukkan adanya kesenjangan budaya yang signifikan antara manajer yang
bekerja pada 300 organisasi swasta dan organisasi negara terbesar dinegara itu.
Temuan penelitian ini dapat disarikan sebagai berikut:
( l ) Terdapat perbbdaan yang signifikan antara persepsi manajer yang bekerja
di sektor swasta dan sektor pemerintah. Manajer pada sektor swasta
memilih Zeus sebagaijenis budaya yang dominan, sementara manajer
sektor swasta memilih Athena sebagai budaya organisasiyang dominan;
(2) Temuan penelitian ini mengkonfirmasikan temuan para peneliti
sebelumnya, yaitu penelitian Schein (1985), Branson (1979), Beyer
(1981), Gregory (1983), Handy (1980), dan Hofstede (1980) tentang
keberadaan konsep subbudaya dan kesenjangan budaya dalam organisasi;
(3) Temuan tentang perbedaan budaya organisasi di sektor swasta dan
pemerintah pada penelitian ini konsisten dengan temuan para peneliti
sebelumnya, yaitu penelitian Fottler (1981), Rainey et al. (1976), Solomon
(1986) Perry dan Porter (1982) yang menyatakan bahwa perbedaan
tujuan dan tekanan menyebabkan perbedaan praktik manajemen dan
budaya organisasi.
Metode  Pene l i t i an
Model Pengukuran Konstruk Kesenjangan Budaya
Secira operasional kesenjangan budaya (culture gap) didefininisikan
sebagai t ngkat keselarasan (congruence) antara budaya organisasi dengan sub-
budaya para manajer unit bisnis stratejik secara individu. Konstruk kesenjangan
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lgduvl diidentifikasi melalui l0 (sepuluh) konsepsi budaya perusahaan yans
{ikegb.ryg].<ry o-lglt smircich.(I983), Gordon dancummins (tezl;, dan eett!dan_Halftrill (1985) seperti dikutip oleh Robbins (1990).
Sebelumnya, pengukuran konstruk kesenjangan budaya dilakukan dengan
Todel p_gry3kuran yanglel{ dikembangkan Harrison (r972),dan telah diadJpsiHandy (1980), serta telah digunakan oleh Bourantas et at.(1990) untuk men.iiti
k_esenj angan 
.bg{aya perusahaan di Ytrnani. Kuesioner yang'dikembanekanHarisson terdiri dari 9 (sembilan) subyek dengan 4 (empat) piiihan untuk #tiao
subyek.yang mencerminkan 4 (empat) konsepsi budayi perusahaan yane
tercermin dalam karakter dewa-dewa Yunani kuno. Keseirjangan budaya padipenelitian sebelumnya_diuku secara dikotomi dimana an-gtit menuriiuitan
adanya kesenjangan budaya dan angka 0 menunjukkan tidakidanya keserijangan
budaya.
. 
pl4l penelitian ini, konstruk Kesenjangan Budaya yang disajikan pada
Gambar I diuktu dengp menggurakan l0 (sepuluh) karakteristfi yanj diusrilkan
oleh Robbins (I 990).d9ngan pertimbangan kelengkapannya. Skdla pengukuran
yang digunakan adalah skala interval I sampai dengan 4 untuk menfhindari
responden di Indonesiayangcendenurg memil'ih angka tengah. Nilai I riewakilijawaban "sangat tidak setuju" dan nilai 4 mewakil i "sangat setuju".
Toleransi
Resiko (KB2)
Arahan (KB3)
Integrasi(KB4)
Dukungan
Manajemen
(KB5)
Pengendalian
(KB6)
ldentitas
(KB7)
Sistem
Imbalan (KB8)
Toleransi
Konflik (KB9)
Gambar | : Model Pengukuran Konstruk Kesenjangan Budaya
Jenis/ Rancangan Penelitian
Penelitian ini ditujukan un_tu! mengkonfirmasi secara empirik dimensi-
dimensi yang_ membentuk onstruk Kesenjangan Budaya dengan henggunakan
l0 (sepuluh) karakteristikbudaya organisasi ebagai measured variables dengan
pertimbangan bahwa karakteristik tersebut yang paling lengkap sebagai refle.-ksi
budaya organisasi. Jenis penelitian ini adalah penelitiankuantitatifpadi tingkatan
mengkonfirmasi variabel-variabel t rukur (measured variables), yaitu inisiatif
individu, toleransi risiko, arahan, integrasi, dukungan, pengend-atian, sistem
imbalan, toleransi konfli( danpgla komunikasi dari sebuah variabel tersembunyi(latent variable) atau konstruk Kesenjangan Budaya.
Inisiatif
Individu (KBl)
Kesenjangan
Budava
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Cara peng-tlmpulan data dengan menggunakan media kuesioner, yaitu
untuk mengumpulkan data primer. Unit analisis penelitian ini adalah manaier
unit bisnis stratejik atau setara yang untuk selanjutrya disebut manajer. Responden
penelitian ini difokuskan pada manajerpadaperusahaan indushi barang konsumsi
terbuka (go public) yang tercatat pada Bursa Efek Jakarta (BEJ). Pemilihan
manajer sebagai responden didasarkan pertimbangan bahwa mereka diasumsikan
paling mengetahui tentang sistem pengendalian manajemen di tempat mereka
bekeda. Dimensi waktu penelitian adalah cross section, yaitu penelitian pada
periode waktu tahun 2002 dengan menggunakan banyak responden.
Populasi
Populasi penelitian ini adalah seluruh manajer unit bisnis stratejik atau
setara pad3r perus4aqn induslri barang konsumsi terbuka (go public) yang
tercatat di Bursa Efek Jakarta (BEJ). Pada saat penelitian ini dilakukan di tahun
2002, industri tersebut meliputi: (a) industri makanan dan minum an (food and
beverages), (b) industri tembakau (tabacco products),(c) industri tekstil (textile),(d) industri apparel dan tekstil lainnya (apparel and other textile products),(e) industri peralatan fotografi Qthotographic equipment), (D industri farmasi
Qtharmaceutical), (g) industri barangkonsumsi (consumer goods), (h) industri
barang konsumsi lainnya (other manufacturing), seperti: kosmetik dan industri
peralatan rumah tangga). Pembagian kelompok industri tersebtrt didasarkan
pada Indonesian Capital Market Directory.
Pada saat penelitian ini dilakukan, jumlah perusahaan i dustri yang
tercatat di BEJ sebanyak 153 perusahaan. Setelah diteliti lebih lanjut, dari | 53
perusahaan i dustri tersebut hanya 70 perusahaan yang dipertimbangkan oleh
peneliti sebagai perusahaan i dustri yang menghasilkan barang konsumsi.
Berdasarkan penelitian lapangan, baik dari data prospektus dan dengan
menggunakan Daftar Pertanyaan, jumlah proksi unit bisnis stratejik pada
perusahaan i dustri barang konsumsi yangtercatat di BEJ dan menjadipopulasi
penelit ian ini sebanyak 165 unit bisnis stratejik. Dalam penelit ian ini,
tidakdigunakan sampel sehingga merupakan sebuah sensus untuk menjamin
terpenuhinya persyaratan teknik analisis yang menggunakan Structural Equation
Mode l l i ng  (SEM)  yang  mensyara tkan  min imum 100  kasus .
Dengan mempertimbangkan danya kemungkinan tingkat pengembalian
kuesioner penelitian yang rendah, maka semua manajer yang menjadi proksi
populasi sebanyak 165 manajer unit bisnis stratejik diminta untuk menjadi
responden. Kuesioner penelitian yang bertrpa kuesioner hardcopy dikirim
melalui pos, sedangkan kuesioner elektronik dikirim melalui e-mail kepada
responden di berbagai perusahaan melalui Bagian Hubungan Masyarakat,
Sekretaris Perusahaan, atau Bagian Sumberdaya Manusia. Dari 165 manajer
unit bisnis yang dikirim kuesioner ternyata 127 manajer berpartisipasi.
Ana l i s i s  dan  Pembahasan
Pengujian instrumen pengukuran menunjukkan bahwa semua butir
pernyataan untuk mengukur konstnrk Kesenjangan Budaya Manajer dinyatakan
valid karena setiap skor butir berkorelasi dengan skor total lebih besar dari 0,40
pada tingkat signifikansi 5%. Pengujian terhadap reliabilitas instrumen pengukuran
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ryenunjr*kan bahwa nilai cronbach alpha sebesar 0,8452. Dari Tabel I dapatdisimpulkan b.+ltryu insffumen pengukuran urhrk mengukur Kesenjangan Budiyi
dinyatakan valid dan reliabel.
Penelitian ini menggturakan confirmatory Factor Analysis (cFA) rurtuk
men8t$i rnodgf pengrrlnran.Kesenjangan.lpdaya, Proses analisil dahm penelitian
ini tenrtama ditujukan unnrk meneliti uridimensionalitas dari indikatorlindikator(measwed variables) y. anc ryrdelaskan variabel laten bemama Kesenjangan Budaya.Hasil perhihrngqn uji goodness offit terhadap model pengukuran K--eseniangan
Budaya menurjukkan bahwa model tersebut dapat diterima dengan ngkasanioitEria
se_p_ertlrada Tabel ?', meskipun ada dua ukwan yang nilainya margiriat (AGFI dan
TLI)..Dengan.demikian, dapat dinyatakan bahwa tidak terdapat ptrbed'aan antara
mafiiks kovarians data sampel dibandingkan dengan matriki kovarians populasi
yang diestimasi.
Uji koefisien lambda terhadap masing-masing indikator (observed variable)
Kesenjangan Budaya pada Tabel3 menwrjukkan hasil yang signifikan karena nilai
eritical rcllo masing-masing lambda yang lebih besar dari-I,81 1nilai t tabel rurtukdegree offreedom: l0 dan tingkat signitikansi 5%), kecmli urhrk dimensi Toleransi
Resiko (KB2)yngmerniliki nilai lambda sebesar 0,953 dengan critical ratio sebesar
0,299 (lebih kecil dari l,8l). Dengan demikian, dimensi Toleransi Resiko dinyatakan
ldak signi f ikan sebagai  d imensi  konstruk Kesenjangan Birdaya.Toleransi Resiko menunjukkan seberapa j uh anggota organisasi didorong trntuk
agresif, lnoratif dan mau mengambil risiko. Alasan mengapa toleransi resiko bukan
menja{i dimensi kesenjangan budaya bisa jadi disebablran budaya organisasi di
go ptblic yangmer{adi sampel penelitian kurang memberikan
dorongan kepada para manajer turtuk bertindak agresi{ inovati{, dan mau mengambil
resiko. Para manajer profesional tidak mendapatkan ruang untuk hal tersebut karena
pemilik perusahaan-perusahaan go public di Indonesia masih mendominasi
pengambilan keputusan bisnis. Akibatrya, para manajer bersil<ap apatis dan melakukan
apayang menjadi tugas profesionalnya. Hal ini dapat e{adi di Indonesia karena
kapitalisasi saham yang dipegang masyarakat masih relatif kecil.
S impu lan  dan  Saran
Simpulan
. _ 
Dpti.hasil penelit ian ini dapat disimpulkan bahwa dari l0 (sepuluh)
karakteristik yang merefleksikan konstruk Kesenjangan Budaya, hanya toleransi
resiko terbukti tidaksignifikan sebagai dimensi konstnrk KeSenjangan Budaya.
Hal tersebut bisa diakibatkan karena manajer perfesional bersikap apatis akibat
dominasi pemilik yang terlalu besar dalam proses pengambilan keputusan di
perusahaan-perusahaan go public yang menjadi sampel penelitian. Kapitalisasi
saham yang relat i f  keci l  d i  masyarakat bisa menjadi  pemicunya.
Saran
Untuk pengembangan penelitian berikutnya disarankan hal-hal sebagai
berikut:
(l ) Penelitian selanjutnya hendaknya diperluas, tidak hanya terbatas pada
perusahaan-perusahaan industri manuf'aktur barang konsumsi saja.
. Indtrstri-industri jasa dan perdagangan juga perlu diteliti untuk
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(2) mengkonfirmasi dimensi-dimensi kesenjangan budaya para manajer.Penelitian selanjutnya bisa dilakukan pada perusahaan-perusahaan yang
kapitalisasi sahamnya relatif besar di masyarakat. Hal tersebut perlu
dilakukan untuk mengetahui apakah ada perbedaan dimensi-dimensi
kesenjangan budaya para manajer.
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Lampiran
Butir I
Butir 2
Butir 3
Butir 4
Butir 5
Butir 6
Butir 7
Butir 8
Butir 9
But i r  l0
Statistic for
No f
Variables
SCALE
l0
Item-total Statistics
Tabel I
Uji Validitas dan Reliabilitas Kesenjangan Budaya
Reliability Analysis - Scale (Alpha)
Mean
2.5354
2.6432
2.6142
2.5211
2.5591
2.6299
2.5984
2.5234
2.s669
2 .5 r I8
Mean
25.7474
Std Dev
.5007
.7r32
.5641
.6975
.6861
.7r05
.5080
.6076
.7t92
.7439
Variance Std Dev
17.7084 4.2081
Cases
t27.0
t27.0
127.0
t27.0
t27.0
t27.0
127.0
t27.0
t27.0
127.0
Corrected
Alpha
Total if item
Correlation Deleted
Scale
Mean
Butir I 23.2524
Butir 2 23.1232
But i r  3 23.1732
Butir 4 23.2483
Butir 5 23.2283
Butir 6 23.1575
Butir 7 23.1890
Butir 8 23.1650
Butir 9 23.2205
Br.rtir l0 23.2756
Reability Coefficients
N of Cases : 127.0
Alpha: .8452
Scale
Variance
| 5.7 r38 .4393 .8396
t3J952 .6426 .8209
1s.3666 .4576 .8380
14. | 300 .5896 .8263
14.0824 .6t28 .8241
14.0385 .5945 .8259
t5.6783 .4405 .8394
t4.948t .5089 .8339
14.0780 .5768 .8277
14.0742 .5519 .8305
N of items = l0
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Tabel 2
Ringkasan Indeks Goodness Of Fit
Model Pengukuran Kesenjangan Budaya
Fit Meansures Cut-of Value Model Keterangan
I. GFI
2. AGFI
3. CMIN/DF
4. TLI
5. CFI
0,90
0,90
2,00
0,95
0,94
0,945
0,914
1 ,155
0,957
0,966
Baik
Marginal
Baik
Marginal
Baik
Sumber : F{asil Penelitran
Tabel 3
Loading Factor
Model Pengukuran Kesenjangan Budaya
Regression
Weight
Estimate Standard
Error
Standardized
Eslimale
Critical
Ratio
P
) "6
1 .5
), ,7
l ,g
?,' 9
l .  l0
),' 4
L2
7"3
l " l
1 ,314
0,892
0,829
1,259
1,450
1,706
l , l  l 6
0,285
1,236
1,000
0,375
0,280
0,292
0,349
0,38 |
0,469
0,355
0,953
0,368
0,404
0,030
0,488
0,431
0,439
0,539
0,362
0,578
0,676
0,590
3,509
3,179
2,839
3,608
3,805
3,637
3,147
0,299
3.355
3,341
0,000
0,001
0,005
0,000
0,000
0,000
0,002
0,765
0,001
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